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พลังอ านาจเชิงจิตวิทยาที่มีต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานผ่านความคิดสร้างสรรค์  ตัวแปรที่ใช้ในการ
วิจัยประกอบด้วยตัวแปรแฝง 4 ตัวแปร ได้แก่ บรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
เชิงจิตวิทยา ความคิดสร้างสรรค์ และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ  
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือ พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์  จ านวน 210 คน โดยการสุ่มแบบเจาะจง  
เครื่องมือในการวิจัยนี้คือ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ที่มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.58-
0.70 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.90 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
ผลการวิจัยพบว่า โมเดลสมมุติฐานทางเลือกที่ 2 เป็นโมเดลที่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า  
2 = 27.554, df = 19, P = 0.092, 2/df = 1.45, RMSEA = 0.046, RMR = 0.019, CFI = 0.995, GFI = 0.972  
และ AGFI = 0.933 โดยโมเดลที่ 2 แสดงค่าอิทธิพลได้ดังนี้ พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานได้รับอิทธิพล
รวมจากความคิดสร้างสรรค์สูงสุด รองลงมาคือ การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาและบรรยากาศ 
การเสริมสร้างพลังอ านาจเท่ากับ 0.942, 0.541 และ 0.446 ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.001  
โดยตัวแปรแฝงทั้ง 3 ตัวแปรร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
ได้ร้อยละ 88.7 อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษานี้  องค์กรสามารถน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
ให้มีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานเพื่อก้าวสู่องค์กรนวัตกรรมต่อไป 
 
ค าส าคญั: การเสริมสร้างพลังอ านาจ  พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน  ความคิดสร้างสรรค์ 
 





The purpose of this research was to study the effects of empowerment climate and psychological 
empowerment to innovative work behavior through creativity.  The four latent variables are empowerment 
climate, phycological empowerment, creativity, and innovative work behavior.  This research is survey 
research.  The sample group of this research selected by purposive sampling is 210 staffs of automotive 
industry. This research instrument was a questionnaire of 5-level rating scales with the discrimination score 
between 0.58-0.70 and the overall reliability was 0.90 The data was analyzed by using Structural Equation 
Modeling.  The study found that alternative model No.  2 could fit well with empirical data as follow 2 = 
27.554, df = 19, P = 0.092, 2/df = 1.45, RMSEA = 0.046, RMR = 0.019, CFI = 0.995, GFI = 0.972 and 
AGFI = 0.933 Model No. 2 has effect size that the innovative work behavior was most affected by creativity, 
followed by psychological empowerment and empowerment climate.  The total effect of them is valued 
0.942, 0.541 and 0.446, respectively at 0.001 significantly statistical level. These three latent variables can 
explain variation of innovative work behavior as 88.7 percent However, the result of this research could be 
used for organizations as a guideline to improve their own workers to express innovative work behavior 
for reaching to innovative organization eventually. 
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บทน า  
 ปัจจุบัน นวัตกรรมมีความส าคัญยิ่ งต่อธุรกิจในการขับเคลื่อนองค์กรให้สามารถแก้ไขปัญหา  
เพิ่มความสามารถในการแข่งขันและสร้างความได้เปรียบทางธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ 
ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรุนแรงจากอดีตมาก เช่น การแพร่ระบาดของไวรัสโควิด 19 ที่กระจายไปทั่วโลกและส่งผล
กระทบต่อทุกวงการ ยิ่งเป็นการเน้นย้ าว่าการด าเนินธุรกิจภายใต้การบริหารองค์กรแบบเดิมอาจท าให้ธุรกิจเติบโต




ยิ่งกว่า เนื่องจากบุคลากรในองค์กรเองต่างเป็นทรัพยากรที่ส าคัญยิ่งต่อการน าพาองค์กรเปลี่ยนแปลงไปสู่องค์กร
นวัตกรรม พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior) ที่แสดงออกในบุคลากรจึงเป็น
สิ่งจ าเป็นและเป็นพื้นฐานต่อการมุ่งสู่การเป็นองค์กรนวัตกรรมอย่างยั่งยืน หากองค์กรใดที่บุคลากรแสดงพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการท างานสูงขึ้น ย่อมส่งผลต่อองค์กรให้สามารถแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น [3] 
 อย่างไรก็ตาม West [4] กล่าวว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานมาจากความคิดสร้างสรรค์ 
โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กัน เมื่อองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดอย่าง
อิสระ พนักงานจะเกิดความคิดสร้างสรรค์และแสดงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานออกมา นอกจากนี้ 
Amabile [5] กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ในระดับบุคคลเป็นตัวแปรส าคัญและมีความสัมพันธ์ต่อการ
สร้างนวัตกรรมในระดับองค์กรและส่งผลต่อการได้เปรียบเชิงการแข่งขันทางธุรกิจ Gumusluoglu & Ilsev [6] กล่าว
ว่า ความคิดสร้างสรรค์ในระดับบุคคลที่แสดงออกจากการคิดอย่างสร้างสรรค์ (Creative Thinking) ของพนักงาน 
และน าไปปฏิบัตินั้นส่งผลต่อพฤติกรรมในระดับองค์กรและการพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์ได้  




ในขณะเดียวกัน ความคิดสร้างสรรค์เองก็มีความสัมพันธ์ต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา 
(Psychological Empowerment) เช่นกัน George [7]; Sangar & Rangnekar [8]; Zhang & Bartol [9]; และ Sun, 
Zhang, Qi, & Chen [10] กล่าวตรงกันว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความคิด
สร้างสรรค์ กล่าวคือ การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์มากขึ้น 
เนื่องจากพนักงานจะค้นหาความหมาย มีแรงจูงใจภายในเกิดขึ้น ให้คุณค่ากับงานที่รับผิดชอบและให้ความส าคัญ
ของการท างาน พวกเขาเชื่อว่าตนเองมีความสามารถ มีความคิดสร้างสรรค์และรับรู้ถึงความส าคัญของตนเองต่อ
ความส าเร็จขององค์กร นอกจากนี้ พนักงานที่ไม่ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรจะส่งผลให้พนักงานขาดความคิด
สร้างสรรค์ในตนเอง [8]  
 Liden & Arad [11] กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) ไม่ได้มีแค่เพียงการเสริมสร้าง
พลังอ านาจเชิงจิตวิทยาที่มุ่งสนใจการเสริมสร้างพลังอ านาจในระดับบุคคลแต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น ยังมีตัวแปร
อีก 1 ตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอ านาจ คือ บรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
(Empowerment Climate) ที่มุ่งสนใจในระดับโครงสร้างองค์กร นโยบายและแนวทางปฎิบัติที่จะส่งเสริมทัศนคติ
และพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร โดยในบางงานวิจัยอาจเรียกตัวแปรนี้อีกชื่อหนึ่งว่า การเสริมสร้างพลัง
อ านาจเชิงโครงสร้าง [10, 12] ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาตัวแปรของการเสริมสร้างพลังอ านาจทั้งสองด้านที่เป็น
องค์ประกอบไปพร้อมกัน 
 จากการทบทวนวรรกรรมที่ผ่านมาพบว่า มีงานวิจัยที่น าตัวแปรบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจและ
การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาเข้ามาเป็นตัวแปรทดสอบในโมเดลพร้อมกัน เช่น วัลลภ วรรณโอสถ และ
วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ [13] ศึกษาตัวแปรทั้งสองที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมผ่านความผูกพันต่อ
องค์กรด้านจิตใจ รวมถึงญาณิศา เผื่อนเพาะ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ [14] ศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา เพียงแต่ตัวแปรทั้งสองดังกล่าวในงานวิจัยนี้ท าหน้าที่เป็นตัวแปรแทรกกลาง งานวิจัยของ Sun, 
Zhang, Qi, & Chen [10] ที่ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจกับความคิดสร้างสรรค์พบว่า บรรยากาศการเสริมสร้าง
พลังอ านาจมีความสัมพันธ์และส่งผลทางบวกต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา โดยตัวแปรทั้งบรรยากาศ
การเสริมสร้างพลังอ านาจและการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่านไปยังตัวแปรความคิด
สร้างสรรค์ และงานวิจัยของ Al-Madadha & Koufopoulos [12] และ Ritter, Venkatraman & Schlauch [15] ได้
ศึกษาตัวแปรทั้งสองตัวพร้อมกัน พบว่า ตัวแปรบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกมี
อิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาซึ่งเป็นปัจจัยภายในตัวบุคคลเช่นกัน อย่างไรก็
ตาม มีงานวิจัยที่ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านใดด้านหนึ่งเพียงอย่างเดียวกับความคิดสร้างสรรค์ เช่น 
Hosseiny, Godarzi & Poorkhalil [16] กล่าวถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิง
จิตวิทยาเพียงด้านเดียวว่า เป็นตัวแปรส าคัญต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์ในระดับบุคคล การเสริมสร้างพลัง
อ านาจนี้กระตุ้นให้พนักงานเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดี สามารถตั้งรับกับการใช้เทคโนโลยี และรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว เป็นต้น  
ผู้วิจัยสนใจการศึกษาในบริบทอุตสาหกรรมยานยนต์ เนื่องจากเป็นอุตสาหกรรมหลักที่เป็นรากฐานส าคัญ
ในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย ทั้งนี้ ประเทศไทยสามารถผลิตรถยนต์มากเป็นอันดับหนึ่งในอาเซียน  
และติดอันดับหนึ่งในยี่สิบของประเทศผู้ผลิตรถยนต์ระดับโลกตลอดระยะเวลาหลายปีที่ผ่านมา เช่น ในปี พ.ศ. 
2561 ประเทศไทยถูกจัดอันดับประเทศผู้ผลิตรถยนต์อันดับที่ 12 ของโลก เป็นต้น [17] รวมถึงการเป็นฐานการ
ผลิตรถยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์ที่ส าคัญในระดับภูมิภาคเช่นกัน แต่ปัจจุบัน อุตสาหกรรมยานยนต์ต่างได้รับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ของโลกหลายสาเหตุ เช่น การรื้อท าลายจากเทคโนโลยีดิจิทัล  (Digital 




Disruption) หรือแม้กระทั่งการแพร่ระบาดของไวรัสโควิด 19 (COVID-19 Pandemic) เช่นเดียวกับอุตสาหกรรม




ดังนั้น การศึกษาอิทธิพลของการเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานผ่าน
ความคิดสร้างสรรค์ในอุตสาหกรรมยานยนต์จึงเป็นงานวิจัยที่น่าสนใจอย่างยิ่ง เนื่องจากข้อค้นพบในงานวิจัยนี้ท า
ให้ทราบอิทธิพลการเสริมสร้างพลังอ านาจซึ่งประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ บรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
และการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาว่า องค์กรควรส่งเสริมแยกกันด้านใดด้านหนึ่งหรือส่งเสริมพร้อมกัน
ตามล าดับ กล่าวคือ ส่งเสริมบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจก่อนและส่งเสริมการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิง








งานวิจัยเชิงปริมาณนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง ตัวแปร
ที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ บรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment Climate: EC) การเสริมสร้างพลัง
อ านาจเชิงจิตวิทยา (Psychological Empowerment: PE) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) และพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior: IWB) ประชากรของการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์เขตนิคม
อุตสาหกรรมในเขตภาคตะวันออกของประเทศไทย จ านวน 210 คน ซึ่งสอดคล้องตามเกณฑ์ในการก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างของ Hair et al. [18] ที่กล่าวว่า ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมควรเท่ากับ 10-20 เท่าของตัวแปร
สังเกตได้ 1 ตัวแปร และกรณีที่มีตัวแปรแฝง 7 ตัวแปรหรือน้อยกว่า ขนาดของกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าควรไม่น้อยกว่า 
150 คนขึ้นไป งานวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 9 ตัวแปร ผู้วิจัยใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 15 เท่าของตัวแปร
สังเกตได้ จึงต้องมีขนาดตัวอย่างไม่น้อยกว่า 135 คนขึ้นไป ดังนั้น จ านวนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ 
จึงสอดคล้องตามข้อก าหนดทั้ง 2 เกณฑ์ และการสุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้ ใช้การสุ่มแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) 
เครื่องมือในการเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถามที่ถูกตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) และความเป็นปรนัยของแบบสอบถาม (Objectivity) [19] ด้วยดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม ( Index of Item Objective Congruence) ต้องมีค่ามากกว่า 0.50 ขึ้นไป  
ค่าดังกล่าวอยู่ที่ 0.90-1.00 ซึ่งทุกข้อค าถามผ่านเกณฑ์ทั้งหมด จากนั้นตรวจสอบความเชื่อมั่นของข้อค าถาม 
(Reliability) โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach ซึ่งแบบสอบถามที่ดีควรมีค่า
ความเชื่อมั่นมากกว่า 0.70 [20] ผลการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามพบว่า มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.90 และมีอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.58-0.70 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่ว่าค่าอ านาจจ าแนกที่เหมาะสมควร
มีค่าตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป [21]  




การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation 
Coefficient) ส่วนสถิติวิเคราะห์ใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) 
 สมมติุฐานการวิจยั 




 บรรยากาศการเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Empowerment Climate: EC) หมายถึง สภาพแวดล้อมการ
ท างานที่มอบอ านาจให้บุคคลควบคุมและให้อ านาจการใช้สิทธิ์ โดยเกี่ยวข้องกับโครงสร้างขององค์กร นโยบาย  
ขององค์กร และแนวทางปฎิบัติที่จะสนับสนุนการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับบุคคล เป็นการมอบอ านาจให้บุคคล 
ในระดับต าแหน่งที่มีอ านาจน้อยสามารถมีอ านาจในการปฏิบัติงานและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในองค์กร [22-23] 
โดยตัวแปรนี้เป็นหนึ่งในองค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) [11] อาจกล่าวได้ว่า 
บรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการเสริมสร้างพลังอ านาจจากสภาพภายนอกของบุคคล ทั้งนี้ บรรยากาศ
การเสริมสร้างพลังอ านาจประกอบด้วย 3 ด้าน [24-25] ได้แก่ (1) การให้อิสระแก่บุคคล (Autonomy through 
Boundaries) หมายถึง โครงสร้างขององค์กรและแนวทางปฏิบัติที่สนับสนุนให้บุคลากรมีความอิสระ รวมถึงการ
พัฒนาวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน ไม่ว่าจะเป็นเป้าหมาย กระบวนการท างานและหน้าที่ความรับผิดชอบ (2) การแบ่งปัน
ข้อมูล (Information Sharing) หมายถึง การแบ่งปันข้อมูลที่เป็นประโยชน์ระหว่างกัน ไม่ว่าจะเป็นต้นทุน ผลิตภาพ 
คุณภาพหรือแม้กระทั่งข้อมูลผลการด าเนินการทางการเงินแก่บุคลากรและ (3) ความรับผิดชอบของทีม (Team 
Accountability) หมายถึง ทีมที่มีอ านาจในการตัดสินใจและมีความรับผิดชอบในองค์กร ทีมได้รับการสนับสนุนทั้ง
จากการอบรมในระดับบุคคลและกลุ่ม เป็นต้น  
การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยา (Psychological Empowerment: PE) หมายถึง กระบวนการ
สร้างแรงจูงใจภายในงานที่เกิดขึ้นของบุคลากรเอง โดยแสดงออกผ่านการรับรู้หรือการจดจ าทางสมอง (Cognition) 
ซึ่งเป็นสภาพภายในตัวของแต่ละบุคคล [22-23] โดยตัวแปรนี้เป็นหนึ่งในองค์ประกอบของการเสริมสร้างพลัง
อ านาจเช่นกัน [11] การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาประกอบด้วย 4 ด้าน [26-27] ได้แก่ (1) การรับรู้ด้าน
ความหมาย (Meaning) หมายถึง การให้คุณค่ากับเป้าหมายของงาน ความต้องการบทบาทในงานที่สอดคล้องกับ
ความเชื่อ ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคล ท าให้ บุคคลรู้สึกว่างานที่ตนเองท าอยู่นั้นมีความส าคัญและมี
ความหมายต่อตนเอง (2) การรับรู้ด้านความสามารถในการท างาน (Competence) หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ว่า
ตนเองมีทักษะ ความช านาญ และความสามารถที่จะท างานในหน้าที่ของตนให้ประสบความส าเร็จ (3) การรับรู้ด้าน
การตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-determination) หมายถึง การที่บุคคลมีอิสระในการตัดสินใจ คิดริเริ่มสร้างสรรค์งาน
ได้ และควบคุมการท างานที่ได้รับมอบหมายด้วยตนเอง และ (4) การรับรู้ด้านผลกระทบต่อองค์กร ( Impact) 
หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ว่าตนเองมีส่วนส าคัญที่ท าให้เกิดผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร  
 ความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถของบุคคลสามารถคิดได้
กว้างไกลและหลากหลาย เป็นความคิดสร้างสรรค์ในระดับบุคคล ความคิดสร้างสรรค์เป็นการถ่ายทอดกระบวนการ
ทางความคิดผ่านการคิดแบบสร้างสรรค์ (Creative Thinking) ลักษณะความคิดดังกล่าวสามารถน าไปสู่การค้นพบ
วิธีการแก้ปัญหาอย่างลึกซึ้งด้วยวิธีใหม่ ๆ หรือคิดค้นสิ่งใหม่ เป็นการท าสิ่งใหม่เพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปลง 
ต่าง ๆ และความต้องการที่เกิดขึ้นในองค์กร โดยความคิดสร้างสรรค์ในระดับบุคคลอาจจะแสดงออกทางพฤติกรรม
ในรูปแบบความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Originality) หรือความคิดอย่างคล่องแคล่ว (Fluency) หรือการคิดอย่าง




ยืดหยุ่น (Flexibility) หรือการคิดอย่างรอบคอบอย่างระมัดระวังและมีรายละเอียด (Elaboration) [28-29] รวมทั้ง
เป็นบุคคลที่แสดงออกกล้าคิด ไม่กลัวค าวิจารณ์และมีอิสระทางความคิดเป็นของตนเอง  
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior: IWB) ตัวแปรนี้ท าให้เกิดแนว
ทางการปฏิบัติงานแบบใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร เริ่มต้นจากการแสวงหาโอกาสที่น าไปสู่การ
พัฒนาแนวคิด ปรับปรุงและแก้ไขท าให้เกิดผลงานที่แตกต่างไปจากเดิม ส่งเสริมให้พนักงานเกิดการคิดการ
แก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ ที่น าไปสู่ผลลัพธ์ที่แตกต่างไปจากเดิม และพัฒนาสู่การเป็นองค์กรนวัตกรรมในที่สุด 
บุคลากรทุกคนสามารถแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมได้ หากได้รับการสนับสนุนจากสภาพแวดล้อมการท างาน
และสภาพภายในของบุคลากรเอง เช่น ความคิดสร้างสรรค์ เป็นต้น [2] ผู้วิจัยสนใจตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องโดยตรงกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน กล่าวคือ ความคิดสร้างสรรค์ก่อให้เกิด
กระบวนการสร้างความคิด (Idea Generation) เป็นจุดเริ่มต้นของการมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
หลังจากนั้น บุคคลน าความคิดสร้างสรรค์ที่ดีมาท าให้เป็นรูปธรรม (Idea implementation) ทั้งหมดเป็นพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมที่บุคคลแสดงออกมา [3]  
    จริยธรรมการวิจยั  
 การวิ จั ยครั้ งนี้  ผู้ วิ จั ย ได้น า เสนอการวิ จั ยต่ อคณะกรรมการจริ ยธรรมการวิ จั ย ในมนุษย์  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เพื่อพิจารณาประเด็นความเหมาะสมด้านวิชาการและด้านจริยธรรมก่อนการวิจัยเป็นที่




ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอผลการวิจัยเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง (ร้อยละ 50.7) และเพศชาย ร้อยละ 49.3 ในสัดส่วนที่ใกล้เคียงกัน มีช่วงอายุ 
20-30 ปี (ร้อยละ 54.5) ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 72.5) ประสบการณ์การท างานในองค์กร
ปัจจุบัน 1-5 ปี (ร้อยละ 42.7) และท างานในต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ (Office/Operator) (ร้อยละ 40.8) 
พนักงานระดับบังคับบัญชา (Senior / Supervisor) (ร้อยละ 38.6) และพนักงานระดับบริหาร (Assistant Manager 
/ Manager) (ร้อยละ 20.6) ตามล าดับ 
 
  




ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหข้์อมลูความสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตได้ 9 ตวัแปร 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ก าลังสอง (r2) 
  Creative IWB EC1 EC2 EC3 PE1 PE2 PE3 PE4 
Creative 1.000 0.468 0.097 0.166 0.216 0.188 0.394 0.233 0.132 
IWB 0.684 1.000 0.080 0.123 0.190 0.158 0.320 0.218 0.215 
EC1 0.312 0.283 1.000 0.468 0.382 0.350 0.186 0.332 0.017 
EC2 0.408 0.350 0.684 1.000 0.471 0.325 0.252 0.328 0.053 
EC3 0.465 0.436 0.618 0.686 1.000 0.298 0.265 0.282 0.109 
PE1 0.434 0.397 0.592 0.570 0.546 1.000 0.327 0.278 0.106 
PE2 0.628 0.566 0.431 0.502 0.515 0.572 1.000 0.356 0.109 
PE3 0.483 0.467 0.576 0.573 0.531 0.527 0.597 1.000 0.174 
PE4 0.363 0.464 0.132 0.230 0.330 0.325 0.330 0.417 1.000 
Mean 3.987 3.814 3.714 3.821 3.857 3.905 4.098 3.783 3.264 
S.D. 0.567 0.620 0.805 0.772 0.769 0.804 0.715 0.759 0.847 
คา่ rxy อยูใ่ตแ้นวทแยง และ คา่ r2xy อยูเ่หนือแนวทแยง (ทุกคา่มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001)  
Creative = ความคดิสรา้งสรรค ์IWB = พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน 
EC1 = การใหอ้สิระแก่พนกังาน EC2 = การแบง่ปันขอ้มลู EC3 = ความรบัผดิชอบของทมี  
PE1 = การรบัรูด้า้นความหมาย PE2 = การรบัรูด้า้นความสามารถในการท างาน PE3 =การรบัรูด้า้นการตดัสนิใจดว้ยตนเอง PE4 = 
การรบัรูด้า้นผลกระทบต่อองคก์ร 
 
จากตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 9 ตัวแปรมีความสัมพันธ์
ระหว่างกันอยู่ระหว่าง 0.132-0.686 ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทุกคู่มีค่าความสัมพันธ์ไม่เกินเกณฑ์
มาตราฐานที่ก าหนดคือ 0.800 [18] แสดงว่า ตัวแปรที่น ามาวิเคราะห์ไม่มีปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างกัน 
(Collinearity) อย่างไรก็ตาม ความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ 9 ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกทั้งหมดที่
ระดับนัยส าคัญ 0.001 (ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน)  
โดยแยกเป็นค่าสหสัมพันธ์ภายในและระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง ได้แก่ ค่าสหสัมพันธ์
ภายในของตัวแปรบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ (EC1-EC3) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.618-0.686 ส่วนค่า
สหสัมพันธ์ภายในของตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา (PE1-PE4) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.325-0.597 
ในขณะที่ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจกับตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจ
เชิงจิตวิทยามีค่าอยู่ระหว่าง 0.132-0.592 ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความคิดสร้างสรรค์กับตัวแปรบรรยากาศ
การเสริมสร้างพลังอ านาจ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.312-0.465 ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความคิดสร้างสรรค์กับตัว
แปรการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยามีค่าอยู่ระหว่าง 0.363-0.628 ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพฤติกรรม





 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยสร้างโมเดลสมมติฐาน 2 โมเดลที่มีโมเดลการวัด (Measurement Model) เดียวกันแต่
มีโมเดลโครงสร้าง (Structural Model) ทีต่่างกันในบางส่วน กล่าวคือ โมเดลสมมุติฐานที่ 1 แสดงตัวแปรบรรยากาศ




การเสริมสร้างพลังอ านาจ (EC) และตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา (PE) ต่างเป็นอิสระในการส่งผล
ต่อตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ (Creative) ไปยังตัวแปรพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (IWB) ในขณะที่ 
โมเดลสมมุติฐานที่ 2 ตัวแปรบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ (EC) ส่งผลต่อตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจ
เชิงจิตวิทยา (PE) แล้วจึงส่งผลต่อตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ (Creative) ไปยังตัวแปรพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
การท างาน (IWB) แสดงดังภาพที่ 1 
 
ภาพท่ี 1 โมเดลสมมติฐานที่ 1 และ 2 ที่ใช้ทดสอบและคัดเลือกโมเดล 
  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบความเที่ยงตรงของโมเดลสมมุติฐานทั้งสองใช้แนวคิดโมเดลทางเลือก 
(Alternative Model Approach) เพื่อเลือกโมเดลที่ดีที่สุดด้วยวิธีการยืนยันอย่างเข้มข้นจากการเปรียบเทียบความ
เที่ยงตรงของโมเดลโดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดล แสดงดังตารางที่ 2 
 
ตารางท่ี 2 การเปรียบเทียบค่าดัชนีวัดความสอดคล้องของโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 Goodness of Fit Index 
Hypothesis 2(df=26) GFI AGFI CFI NNFI RMSEA SRMR CN 
H1 191.458*** 0.832 0.708 0.877 0.830 0.174 0.289 40.104 
H2 102.414*** 0.902 0.830 0.953 0.935 0.119 0.076 88.547 
*** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 
 
 จากตารางที่ 2 ผลการทดสอบพบว่า โมเดลสมมติฐานที่ 2 มีความค่าดัชนีสอดคล้องที่ดีกว่าโมเดลที่ 1  
ในทุกดัชนี ผู้วิจัยจึงเลือกใช้โมเดลสมมติฐานที่ 2 เป็นโมเดลตั้งต้นส าหรับท าการวิเคราะห์และปรับแต่งโมเดล 
เพื่อการอธิบายปรากฏการณ์การเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานโดยผ่าน
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ในล าดับต่อไป  
ส่วนท่ี 4 การเปรียบเทียบค่าดชันีวดัความสอดคล้องระหว่างโมเดลสมมติฐานท่ีคดัเลือกแล้วกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 ผลการทดสอบความเที่ยงตรงของโมเดลสมมติฐานที่  2 และโมเดลสุดท้ายที่ผ่านการปรับแต่ง 















ตารางท่ี 3 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องระหว่างโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของโมเดล 
Hypothesis 
Goodness of Fit Index 
2 GFI AGFI CFI NNFI RMSEA SRMR CN 
(Criteria) p > .050 > 0.950 > 0.950 > 0.950 > 0.950 < 0.050 < 0.050 > 200 
INI H2 102.414*** 0.902 0.830 0.953 0.935 0.119 0.076 88.547 
Interpret ไมผ่า่น ไมผ่า่น ไมผ่า่น ผา่น ไมผ่า่น ไมผ่า่น ไมผ่า่น ไมผ่า่น 
LT H2 27.554 0.972 0.933 0.995 0.991 0.0464 0.035 280.612 
Interpret ผา่น ผา่น ผา่น ผา่น ผา่น ผา่น ผา่น ผา่น 
*** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001, INI = Initial Model, LT = Last Trimming Model 
 
จากตารางที่ 3 ผลการทดสอบความความเที่ยงตรงของโมเดลสมมติฐานที่ 2 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า
โมเดลสมมติฐานตั้งต้นยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยจึงได้ปรับแต่งจนได้โมเดลสุดท้ายที่ ให้ค่าสถิติ
ไค-สแควร์ ไม่มีนัยส าคัญที่ระดับ .05 (2(df=19) = 27.554, p = 0.092) และค่าดัชนีวัดความสอดคล้องทุกดัชนีมีค่า
ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ แสดงให้เห็นว่าโมเดลสมมติฐานที่ปรับแต่งแล้ว มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
เป็นอย่างดี [18] ซึ่งโมเดลเชิงสาเหตุที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว มีลักษณะและค่าประมาณพารามิเตอร์ 




EC = บรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ ประกอบด้วย EC1 = การใหอ้สิระแก่พนักงาน EC2 = การแบ่งปันขอ้มูล EC3 = ความ
รบัผดิชอบของทมี  
PE = การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยา ประกอบดว้ย PE1 = การรบัรูด้า้นความหมาย PE2 = การรบัรูด้า้นความสามารถในการ
ท างาน PE3 =การรบัรูด้า้นการตดัสนิใจดว้ยตนเอง PE4 = การรบัรูด้า้นผลกระทบต่อองคก์ร Creative = ความคดิสรา้งสรรค ์IWB = 
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน 
 
ภาพท่ี 2 ค่าประมาณพารามิเตอร์ภายในโมเดลเชิงสาเหตุของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ที่มีต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
  




ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า โมเดลสมมุติฐานทางเลือกที่ 2 คือ โมเดลเชิงสาเหตุของการเสริมสร้างพลัง
อ านาจที่มีต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานผ่านความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในอุตสาหกรรม  
ยานยนต์ ที่มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตามสมมุติฐานการวิจัยที่ ต้ังไว้ โดยมีค่าดัชนี 
ความสอดคล้องกลมกลืนดังนี้ 2 = 27.554, df = 19,  P = 0.092, 2/df = 1.45, RMSEA = 0.046, RMR = 
0.019, CFI = 0.995, GFI = 0.972 และ AGFI = 0.933  
เมื่อท าการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลแล้ว ผู้วิจัยจะได้น าเสนอคุณภาพของโมเดล
การวัดตัวแปรแฝงบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ (EC) และการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา (PE) 
ประกอบด้วย ค่าน้ าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน () ค่าน้ าหนักองค์ประกอบก าลังสอง (2)  
ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) ค่าความคลาดเคลื่อนในการวัด (i & i) ค่าความแปรปรวนที่สกัดได้โดย
เฉลี่ย (Average Variance Extracted: V) และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: C)  
เพื่อประกอบการประเมินคุณภาพขององค์ประกอบย่อยที่ใช้วัดตัวแปรแฝงตามทฤษฎีน ามาศึกษา ซึ่งผลการ
ประเมินคุณภาพของโมเดลการวัด แสดงได้ดังตารางที่ 4 
 
ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์คุณภาพของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง (Measurement Model) 
PE EC 
Obs. V Y 2 SE i Obs. V X 2 SE i 
PE1 0.795*** 0.632 ref. 0.368 EC1 0.789*** 0.623 ref. 0.377 
PE2 0.715*** 0.511 (0.083) 0.489 EC2 0.847*** 0.717 (0.082) 0.283 
PE3 0.848*** 0.719 (0.097) 0.281 EC3 0.804*** 0.646 (0.081) 0.354 
E4 0.457*** 0.209 (0.095) 0.791  
AVE (V) = 0.518,        CR (C) = 0.804 AVE (V) = 0.662,        CR (C) = 0.855 
*** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 
  
จากตารางที่ 4 พบว่า ตัวแปรแฝงบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ (PE) มีค่าความเชื่อมั่นของการ
วัด (C) เท่ากับ 0.804 และมีค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (V) เท่ากับ 0.518 โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานของแต่ละตัวแปรอยู่ระหว่าง 0.457 - 0.848 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทุกค่า แต่ละตัวแปรสังเกต
ได้มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัดอยู่ระหว่าง 0.083 – 0.097 และมีความคลาดเคลื่อนในการวัด ()  
อยู่ระหว่าง 0.281-0.791 ส่วนตัวแปรแฝงบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ (EC) มีค่าความเชื่อมั่นของการวัด 
(C) เท่ากับ 0.855 และมีค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (V) เท่ากับ 0.662 โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานของแต่ละตัวแปรอยู่ระหว่าง 0.789 - 0.847 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทุกค่า แต่ละตัวแปรสังเกต
ได้มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัดเท่ากับ 0.081 -0.082 และมีความคลาดเคลื่อนในการวัด (i)  









ส่วนท่ี 5  ผลการวิเคราะหข์นาดค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของตวัแปร
แฝงเชิงสาเหตภุายในโมเดล  
ภายหลังการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีต่อพฤติกรรม  
สร้างนวัตกรรมในการท างานแล้ว ผู้วิจัยได้ท าการประมาณค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effects: DE) อิทธิพล
ทางอ้อม (Indirect Effects: IE) และอิทธิพลรวม (Total Effects: TE) ของตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุภายในโมเดล 
แสดงดังตารางที่ 5 
 
ตารางท่ี 5 ค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของตัวแปรแฝงภายในโมเดล 
Endogenous 
Variables 
Mediator Variables Exogenous Variable SMC* 
(R2) 
PE Creative EC  
DE IE TE DE IE TE DE IE TE  




































* คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพหุยกก าลงัสอง (Squared Multiple Correlation: SMC) 
*** คา่อทิธพิลทัง้ทางตรง ทางออ้มและรวมมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 ทุกคา่ 
DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect) 
  
จากตารางที่ 5 แสดงผลกระทบของตัวแปรสาเหตุที่มีต่อตัวแปรผล โดยเรียงล าดับตามสมการโครงสร้าง
ภายในโมเดลเชิงสาเหตุ ดังนี้  
สมการโครงสร้างท่ี 1 ซึ่งมีตัวแปรแฝงการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา (PE) เป็นตัวแปรตาม
พบว่า ความแปรปรวนของตัวแปรแฝงการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาถูกอธิบายด้วยตัวแปรแฝงบรรยากาศ
การเสริมสร้างพลังอ านาจ ประมาณร้อยละ 67.7 โดยได้รับอิทธิพลรวม(Total effect) จากตัวแปรแฝงบรรยากาศ
การเสริมสร้างพลังอ านาจ เท่ากับ 0.823 ซึ่งเป็นอิทธิพลทางตรงเชิงบวกเท่านั้น (DEEC--->PE = 0.823, p < 0.001)  
สมการโครงสร้างท่ี 2 ซึ่งมีตัวแปรแฝงความคิดสร้างสรรค์  (Creative) เป็นตัวแปรตามพบว่า  
ความแปรปรวนของตัวแปรแฝงความคิดสร้างสรรค์ถูกอธิบายด้วยตัวแปรแฝงการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
เชิงจิตวิทยาและบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจประมาณร้อยละ 33.0 โดยได้รับอิทธิพลรวมจากตัวแปรแฝง 
การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาเท่ากับ 0.575 ซึ่งเป็นอิทธิพลทางตรง (DEPE--->Creative =0.575, p < 0.001) 
และยังได้รับอิทธิพลรวมจากตัวแปรแฝงบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ เท่ากับ 0.473 ซึ่งเป็นอิทธิพล
ทางอ้อมเท่านั้น (IEEC--->PE--->Creative = 0.473, p < 0.001)  
ส่วนสมการโครงสร้างท่ี 3 ซึ่งมีตัวแปรแฝงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (IWB) เป็นตัวแปร
ตามพบว่า ความแปรปรวนของตัวแปรแฝงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานถูกอธิบายด้วยตัวแปรแฝง
ความคิดสร้างสรรค์ที่ส่งผ่านมาจากตัวแปรแฝงการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา และตัวแปรแฝงบรรยากาศ
การเสริมสร้างพลังอ านาจตามล าดับ ประมาณร้อยละ 88.7 โดยตัวแปรแฝงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน
ได้รับอิทธิพลรวมจากตัวแปรแฝงความคิดสร้างสรรค์ เท่ากับ 0.942 ซึ่งเป็นอิทธิพลทางตรง (DECreative--->IWB = 
0.942, p < 0.001) ได้รับอิทธิพลรวมจากตัวแปรแฝงการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาเท่ากับ 0.541 ซึ่งเป็น




อิทธิพลทางอ้อมเท่านั้น ( IEPE--->Creative--->IWB = 0.541, p < 0.001) และยังได้รับอิทธิพลรวมจากตัวแปรแฝง
บรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจเท่ากับ 0.446 ซึ่งเป็นอิทธิพลทางอ้อมเท่านั้น (IEEC--->PE--->Creative--->IWB = 
0.446, p < 0.001) 
 
สรปุและอภิปรายผล 
ผู้วิจัยน าเสนอโมเดลสมมติฐานวิจัยที่ 1 และ 2 เพื่อเป็นโมเดลทางเลือกในการอธิบายความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ (EC) และการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา (PE) ที่มีต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (IWB) ผ่านความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ของพนักงานในอุตสาหกรรม
ยานยนต์ ผลการวิจัยพบว่า โมเดลสมมุติฐานที่ 2 เป็นโมเดลในการอธิบายปรากฏการณ์ดังกล่าวได้สมเหตุสมผล
ที่สุดในเชิงสถิติ และมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามสมมุติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ โดยมีค่า 2 = 27.554, 
df = 19, P = 0.092, 2 /df = 1.45, RMSEA = 0.046, RMR = 0.019, CFI = 0.995, GFI = 0.972 และ AGFI = 
0.933  
สรุปผลของค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) และอิทธิพลรวม (Total 
Effect) ของตัวแปรในโมเดลท่ี 2 ดังนี ้
           1. การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา (PE) ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากบรรยากาศ 
การเสริมสร้างพลังอ านาจ (EC) เท่ากับ 0.823 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.001  
           2. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ได้รับอิทธิพลอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากการเสริมสร้างพลังอ านาจ
เชิงจิตวิทยา (PE) เท่ากับ 0.575 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.001 และได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก 
จากบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ (EC) เท่ากับ 0.473 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.001  
           3. พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (IWB) ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity) เท่ากับ 0.942 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.001 ได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกจากการเสริมสร้างพลัง
อ านาจเชิงจิตวิทยา (PE) เท่ากับ 0.541 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.001 โดยผ่านตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity) และได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกจากบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ (EC) เท่ากับ 0.446  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.001 โดยผ่านตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา (PE) และตัวแปรความคิด
สร้างสรรค์ (Creativity) ตามล าดับ ทั้งนี้ ตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปรร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน (IWB) ได้ร้อยละ 88.7 แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานที่องค์กร
ต้องการให้เกิดขึ้นในบุคลากรมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญต่อตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ (Creativity)  
การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา (PE) และบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ (EC) และตัวแปรทั้ง 4 ตัว
แปรดังกล่าวในโมเดลมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางบวกทั้งหมด ซึ่งสอดคล้องกับประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ และศจีมาจ  
ณ วิเชียร [3] ที่กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นปัจจัยส าคัญเชิงสาเหตุของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
แต่การที่พนักงานในองค์กรจะมีความคิดสร้างสรรค์ภายในตนเองสูงขึ้นนั้นอาจต้องได้รับการส่งเสริมผ่านตัวแปรอื่น
ด้วย รวมถึงยังสอดคล้องกับ Gumusluoglu & Ilsev [6] ที่กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ในระดับบุคคลที่แสดง
ออกมามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมในระดับองค์กรเพื่อการพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์ ดังนั้น องค์กร
จ าเป็นต้องส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ในตนเองก่อน  
 อย่างไรก็ตาม การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในตัวพนักงานแต่ละคน พนักงานควรได้รับการกระตุ้นผ่านการ
เสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาให้เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลก่อนและส่งเสริมบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ในล าดับถัดมาตามเส้นทางอิทธิพลในโมเดลของการวิจัย  ซึ่ งสอดคล้องกับ Thomas & Velthouse [30]  
และ Conger & Kanungo [31] กล่าวว่า บรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการ




เสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาของพนักงานให้เพิ่มขึ้น เนื่องจาก สภาพแวดล้อมการท างานที่ เอื้ออ านวย  
เช่น การให้อิสระแก่พนักงานในการให้แสดงความคิดเห็นและการแสดงออกเชิงพฤติกรรม ท าให้พนักงานรับรู้ว่า
ตนเองมีอ านาจภายในเกิดขึ้นและรู้สึกอิสระในการท างาน และยังสอดคล้องกับ Al-Madadha & Koufopoulos [12] 
ที่กล่าวว่า บรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลทางตรงในการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิง
จิตวิทยาให้เกิดขึ้นภายในระดับบุคคลและมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความคิดสร้างสรรค์ ในขณะที่ การเสริมสร้างพลัง
อ านาจเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความคิดสร้างสรรค์  
 นอกจากนี้ ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผ่านตัวแปรการ
เสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาท าให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของงานวิจัยนี้ยังสอดคล้องกับ 
พิชญาพร พีรพันธุ์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ [32] ที่ได้ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศการมอบอ านาจในการท างาน 
(EC) และการรับรู้ความมีอ านาจในการท างาน (PE) ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ พบว่า (1) อิทธิพลของบรรยากาศการมอบอ านาจในการท าางานมีผลเชิงบวกต่อการ
รับรู้ความมีอ านาจในการท างานของอาจารย์ เนื่องจากการสร้างบรรยากาศการมอบอ านาจที่ดีภายในมหาวิทยาลัย
ส่งผลให้อาจารย์มีความร่วมมือมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน เฉกเช่นเดียวกันกับ บรรยากาศการมอบอ านาจ
ดังกล่าวท าให้พนักงานในองค์กรรับรู้ว่างานที่ตนรับผิดชอบมีความส าคัญต่อองค์กร จึงมีความตั้งใจใช้ทักษะและ
ความสามารถของตนเพื่อท างานให้ประสบความส าเร็จ และ (2) อิทธิพลของการรับรู้ความมีอ านาจ 
ในการท างานมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของอาจารย์ เนื่องจากอาจารย์เกิดความมั่นใจ  
ในความสามารถของตน ตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ ปรับปรุงแก้ไขที่รับผิดชอบ สร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ 
เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการสอนอยู่เสมอ 
ดังนั้น องค์กรควรส่งเสริมพนักงานด้านการสร้างบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นล าดับแรก  
ซึ่งเป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับนโยบายที่ส่งเสริมพนักงานและแนวทางปฏิบัติที่สนับสนุนการท างาน กล่าวคือ องค์กรควร
ส่งเสริมบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ (1) การให้อิสระแก่บุคคล (2) การแบ่งปัน
ข้อมูลระหว่างกัน และ (3) ความรับผิดชอบของทีม [24-25] และส่งเสริมด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา
ในล าดับถัดมาให้ครอบคลุม 4 ด้าน ได้แก่ (1) การรับรู้ความหมายของงาน เช่น การให้คุณค่ากับเป้าหมายของงาน 
การมีบทบาทที่สอดคล้องกับต่อความหมายและความส าคัญของบุคลากรแต่ละคน (2) การรับรู้ด้านความสามารถ
ในการท างาน (3) การรับรู้ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และ (4) การรับรู้ด้านผลกระทบต่อองค์กร [26-27] ทั้งนี้ 
เพื่อส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานในที่สุด  
ยกตัวอย่างเช่น บริษัท Google ประเทศไทย ซึ่งเป็นบริษัทอันดับที่ 1 ที่มีคนไทยอยากร่วมงานมากที่สุด
จากการส ารวจการท างานประจ าปี พ.ศ. 2563 และติดอันดับต้น ๆ หลายปีติดต่อกัน [33] บริษัท Google  
มีนโยบายและแนวทางปฏิบัติที่ส่งเสริมพนักงานให้สามารถแสดงศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่ เช่น สถานที่
ท างานที่จัดแบบร้านคาเฟ่ มีพื้นที่พักผ่อนอย่างเพียงพอ พนักงานทุกคนสามารถนั่งท างานที่ใดก็ได้ ไม่มีห้อง
ท างานแบบกั้นคอก ทุกคนสามารถพูดคุยเข้าหากันได้ง่าย ไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใด มีเวทีแสดงความคิดเห็นอย่าง
เป็นอิสระ ในช่วงทุกวันศุกร์ จะมีกิจกรรมพิเศษว่า ขอบคุณพระเจ้าที่วันนี้เป็นวันศุกร์ (Thank God It’s Friday: 
TGIF) ซึ่งพนักงานทุกคนจะต้องปิดคอมพิวเตอร์ในเวลา 16.00 น. แล้วมาท ากิจกรรมสังสรรค์กับเพื่อนร่วมงาน 
รวมถึงเปิดโอกาสพูดคุยกับผู้บริหารระดับสูงได้อย่างอิสระ [34] สภาพการท างานและกิจกรรมดังกล่าวส่งเสริมให้
พนักงานบริษัท Google มีอิสระทางความคิด เกิดการแบ่งปันข้อมูลระหว่างกันและร่วมท างานเป็นทีม ตัวอย่าง
บรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจดังกล่าวส่งผลให้เกิดการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาซึ่งเกิดขึ้นภายใน
ตัวพนักงานบริษัท Google ทุกคน พวกเขารับรู้ความหมายและคุณค่าของการท างาน และส่งมอบความสามารถ




ของตนเพื่อสร้างผลลัพธ์ที่ดีเยี่ยมให้องค์กร ท าให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างานและส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน เช่น นวัตกรรมต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเป็นที่ประจักษ์แก่สาธารณะ 
    ข้อเสนอแนะ 
    1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลวิจัยไปใช้  
 1.1 การน าไปใช้ประโยชน์เชิงวิชาการ (Academic Contribution)  
          งานวิจัยนี้แสดงให้เห็นถึงข้อค้นพบที่ว่า ตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) 
องค์กรควรให้ความส าคัญทั้งตัวแปรบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ (EC) และตัวแปรการเสริมสร้างพลัง
อ านาจเชิงจิตวิทยา (PE) โดยไม่ควรแยกตัวแปรทั้งสองออกจากกัน เนื่องจากตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กัน 
รวมถึงล าดับการส่งเสริมตัวแปรทั้งสอง กล่าวคือ องค์กรควรส่งเสริมตัวแปรการสร้างบรรยากาศการเสริมสร้างพลัง
อ านาจ (EC) เป็นล าดับแรกในองค์กร และกระตุ้นตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา (PE) เป็นล าดับ 
ถัดมา นอกจากนี้ จากโมเดลเชิงสาเหตุของงานวิจัยนี้ พบว่า ค่าของอิทธิพลของตัวแปรทั้งสองเมื่อส่งผ่านไปยังตัว
แปรความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ในฐานะตัวแปรคั่นกลางจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม 
ในการท างาน (IWB) ในที่สุดตามเส้นทางอิทธิพลในโมเดลของการวิจัย  
    1.2 การน าไปใช้ประโยชน์เชิงบริหารจัดการ (Managerial Contribution)  
งานวิจัยนี้เป็นประโยชน์อย่างมากต่อผู้บริหารระดับสูงและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่จ าเป็นต้องให้
ความส าคัญต่อการส่งเสริมการเสริมสร้างพลังอ านาจที่มีต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม โดยต้องเริ่มต้นจากการ
ส่งเสริมบรรยากาศการสร้างเสริมพลังอ านาจที่เป็นปัจจัยภายนอกก่อน เช่น การส่งเสริมสภาพแวดล้อมต่อการ
สร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร เพื่อให้เกิดการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาซึ่งเป็นปัจจัย
ภายในที่เป็นแรงขับให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ภายในตัวบุคคล สิ่งดังกล่าวจะไปส่งเสริมโดยตรงให้บุคลากรแสดง
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานในที่สุด  
   2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
การศึกษาครั้งต่อไป ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพหรือวิจัยแบบผสานวิธีเพิ่มเติม เช่น การสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) และการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อค้นหาปัจจัยอื่น ๆ นอกเหนือจากตัวแปรทั้ง 4 
ของงานวิจัยนี้ในเชิงลึก รวมถึงการค้นหาข้อมูลส าหรับแนวทางพัฒนาปัจจัยทั้ง 4 ตัวแปรจากกมุมมองของ
พนักงาน ทั้งนี้เพ่ือส่งเสริมการเป็นองค์กรนวัตกรรมที่ยั่งยืนในอนาคตต่อไป  
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